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La estructura salarial bien establecida de cualquier tipo de 
organización funge como garante de la atracción, retención 
y desarrollo del talento humano, lo cual permite que los ob-
jetivos del negocio sean alcanzados eficientemente, en este 
sentido el presente artículo muestra el análisis de la compe-
titividad salarial del sector financiero de Villavicencio Meta, 
Colombia en el 2019, para lo cual se tomó como objeto de es-
tudio a 16 organizaciones del sector financiero. El estudio se 
realizó bajo una metodología de tipo cuantitativo descriptivo 
correlacional, de la cual se deriva la aplicación de cuestio-
narios dirigidos a los empleados de estas empresas para la 
recolección de información, teniendo en cuenta que en las em-
presas de Villavicencio no se realizan estudios salariales. Los 
resultados demuestran que el sector presenta un ambiente 
de trabajo atractivo para la población que quiera pertenecer, 
aunque los requisitos de educación son altos los salarios es-
tán acordes al nivel de estudio, además es un sector que no 
presenta inequidad de género.
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Abstract
The well-established salary structure of any type of organiza-
tion acts as a guarantor of the attraction, retention and devel-
opment of human talent, which allows the business objectives 
to be efficiently achieved, in this sense this article shows the 
analysis of the wage competitiveness of the financial sector of 
Villavicencio Meta, Colombia in 2019, for which 16 organiza-
tions of the financial sector were taken as the object of study. 
The study was carried out using a descriptive correlational 
quantitative methodology, from which the application of ques-
tionnaires directed to the employees of these companies for 
the collection of information is derived, taking into account 
that in the companies of Villavicencio no salary studies are 
carried out. The results show that the sector presents an at-
tractive work environment for the population that wants to 
belong, although the education requirements are high, sala-
ries are consistent with the level of study, it is also a sector 
that does not present gender inequality.
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IntroduccIón
Tener una estructura salarial sólida, como lo menciona Page (2019):
[...] garantiza la atracción, retención y desarrollo del talento humano para el cumpli-
miento satisfactorio de los objetivos del negocio y el estudio de remuneración es una 
herramienta muy útil de consulta para las compañías nacionales e internacionales que 
buscan fuentes de información salarial para la toma de decisiones y para evaluar la com-
pensación de los colaboradores (p. 6).
Para una organización que cuenta con un manual de cargos actualizado le es más 
fácil aplicar un método salarial definirlo teniendo en cuenta puesto de trabajo, costo 
de vida, competitividad del sector, y a su vez poder “acceder a otros estudios sala-
riales que brindan información importante del mercado laboral” (Torres, 2019, p. 5; 
Rojas, 2016).
De manera que el no contar con este estudio impide que la estructura salarial de 
las nuevas empresas sea definida eficazmente, y destinar los recursos necesarios para 
tal fin. Del mismo modo, los empleados necesitan conocer las bases sobre las cuales 
se fundamentan sus ingresos, puesto que, al no tenerse claro, se podrían generar 
situaciones de inconformidad entre los empleados e incoherencias entre los perfiles 
y la remuneración del cargo (Sandoval, 2009).
actualmente, las empresas afrontan problemas y decisiones que impactan en ellas 
y en la sociedad. Dado que el Gobierno impone leyes sobre diferentes aspectos que in-
fluyen en el precio del trabajo, de manera que en lugar de ayudar al trabajador lo que 
provoca son incrementos en el costo de la mano de obra, dando lugar al desempleo.
“Colombia luego de haber superado grandes adversidades se encuentra en una etapa 
crítica de desarrollo en que, si bien tiene de frente perspectivas positivas y grandes 
oportunidades, enfrenta también enormes retos” (Gómez y Mitchell, 2014, p. 7). Uno 
de esos retos es mejorar la economía de este a través de diferentes mecánicos eco-
nómicos. pero, el reto se hace más grande debido a la situación de desempleo que se 
evidencia en el diario vivir.
En este estudio se analiza la competitividad del salario de los diferentes colaborado-
res que hacen parte del sector financiero en el año 2019, investigación que hace parte 
del estudio de competitividad salarial de Villavicencio realizado por grupo GYDO de 
la Universidad de los Llanos. Los resultados permiten a las organizaciones del sector 
conocer y analizar los salarios brindados a los empleados. La universidad se interesa 
por hacer aportes a la región en investigación para que los habitantes y empresas 
tomen decisiones en base a datos reales, y así lograr contribuir al desarrollo de la 
economía local y nacional.
Con esto las organizaciones del sector financiero podrán conocer y analizar los sala-
rios brindados a los empleados, teniendo en cuenta que la satisfacción laboral va de la 
mano con la producción de la organización, y que la conducta humana está orientada 
a alcanzar unos objetivos, es decir, “el trabajador que esté motivado aportará todos 
sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, y los objetivos empresariales 
formaran parte de sus propios objetivos” (García, 2012, p. 6; Rojas, 2016; Castro y 
Londoño, 2019).
11
Torres-Flórez y Novoa / Económicas CUC, vol. 42 no. 1, pp. 9-24, Enero - Junio, 2021
Adicionalmente, Borra y Gómez (2012) en concordancia con Castro y Londoño 
(2019) comentan que:
Los trabajadores más satisfechos tendrán una productividad más elevada y si éstos 
son retribuidos de acuerdo con sus productividades marginales, entonces ambas va-
riables se determinarían simultáneamente: mayores salarios elevarían la satisfacción 
laboral, pero también una mayor satisfacción laboral elevaría el salario del trabajador 
(p. 26).
por otra parte, es importante recalcar “que los directivos del sector financiero 
tienen una gran oportunidad de mejoramiento en tres áreas de la inteligencia 
emocional: la valoración de sus propias emociones, la valoración de las emociones 
de los demás y la regulación de sus propias emociones” (Zarate y Matviuk, 2010, 
p. 162). Frente al “manejo de la inteligencia emocional en el ámbito laboral, es 
una prioridad si se desea lograr un alto rendimiento, pues la parte humana es 
la que hace a la empresa más que la inversión económica” (Valenica e Iturburo, 
2012, p. 42).
poveda, suraty y Mackay (2017) y Castro y Londoño (2019) expresan que:
Las nuevas generaciones de trabajadores, como los millennials, por ejemplo, ya no tie-
nen suficiente con el salario económico; necesitan otras recompensas que ayuden a con-
ciliar la vida profesional y familiar. Aquellas organizaciones que se han situado en la 
vanguardia de la gestión del talento y del cuidado de su capital humano, ofreciendo a 
sus empleados un salario emocional, son las empresas preferidas por las nuevas gene-
raciones y se han convertido en las mejores plazas de trabajo (p. 9).
Teniendo en cuenta que la productividad de la organización está ligada al empeño 
del trabajador y que entre más motivado este el personal, mayores serán los resul-
tados (Barriga y Rendón, 2016). por lo tanto, las empresas deben buscar alternati-
vas de mejora, aplicando políticas y programas para lograr tener a empleados bien 
remunerados, proactivos y productivos, que permitan impulsar la competitividad 
empresarial municipal y regional.
Metodología
La investigación se realizó con un enfoque descriptivo cuantitativo a entidades fi-
nancieras y cooperativas en Villavicencio, según información suministrada por la 
superfinanciera de Colombia (SFC, 2019), se aplicó a una muestra de 143 cuestiona-
rios aplicados a 17 cargos claves en las 16 empresas más representativas del sector 
financiero de Villavicencio, Colombia en el año 2019.
Como instrumento se empleó la encuesta Mp05c Compensaciones, modelo de 
medición de procesos de gestión humana en pYMEs (Torres-Flórez, 2019) y 
los resultados fueron analizados en el programa estadístico spss, con el fin de 
conocer la percepción que tiene cada uno de los empleados de las empresas del 
sector financiero de la ciudad con respecto al pago de salarios y la asignación de 
compensaciones.
para el análisis de datos se utiliza la escala de medición reflejada en la Tabla 1. 




Porcentaje Interpretación Semáforo Intervalo
0% – 20% Casi nunca ••••••• 1 – 1,69
21% – 40% Muy pocas veces ••••••• 1,70 – 2,29
41% – 60% Ocasionalmente ••••••• 2,30 – 2,89
61% – 80% Frecuentemente ••••••• 2,90 – 3,49
81% – 100% Casi siempre ••••••• 3,50 – 4
Fuente: Elaboración propia.
resultados
En el estudio se identifican los aspectos que constituyen el salario y la totalidad de 
percepciones de los trabajadores por la prestación de sus servicios laborales y las di-
ferencias según el género.
Aspectos salariales y de contratación del personal
En cuanto a la contratación se observa que el sector casi siempre hace vinculación 
de personal directamente, es decir no utiliza tercerización en el servicio de contrata-
ción y entre ellos mismos establecen los requisitos del cargo. Con excepción en car-
gos como guarda de seguridad y analistas de créditos, donde si realiza este tipo de 
vinculación. El salario casi siempre se presenta bajo una modalidad de carácter fijo, 
es decir que el pago tiene un valor establecido y no presenta variaciones mensual-
mente, permitiendo a los colaboradores hacer proyecciones de gastos más asertivos. 
sin embargo, en cargos como asesores comerciales y analistas de créditos es donde 
se presentan modalidad variable y flexible. 
La forma de pago del salario en este sector es casi siempre por transferencia ban-
caria, aprovechando los servicios que presta el sector. Las categorías de cargos donde 
los trabajadores tienen las mayores edades promedio son: supervisor con 35 y geren-
















Jefe de primera linea
Gerente
Edad
Figura 1. Promedio de edad por cargo.
Fuente: Elaboración propia.
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Los contratos establecidos casi siempre son a término indefinido, no presentan una 
fecha de terminación lo que permite al empleado tener estabilidad laboral. sin em-














Figura 2. Promedio de salario por cargo y tipo de contrato.
Fuente: Elaboración propia.
En este sector, en promedio se trabajan seis días a la semana. a excepción del cargo 
staff donde solo son tres días a la semana lo que se debe a las funciones que el emplea-
do desempeña dentro de la organización, lo que le permite tener un horario de trabajo 
más flexible. Las jornadas laborales casi siempre son tiempo completo, con turnos 
rotativos de ocho horas diarias, lo que los obliga a estar vinculados a un solo emplea-
dor, con una periodicidad de pago quincenal y mensual, donde frecuentemente son 
pagos puntuales y muy pocas veces entre los primeros cinco días después (Figura 3).
 
Entre 1 y 5
días antes Puntual
Entre 1 y 5
días después
Entre 6 y 9
días después
Entre 10 a 15
días después
Quincenal 1% 77% 18% 1% 3%







Figura 3. Fecha y periodicidad de pago del salario.
Fuente: Elaboración propia.
CaraCTErísTICas saLarIaLEs Y DE COMpENsaCIóN EN Las EMprEsas DEL sECTOr FINaNCIErO. VILLaVICENCIO-METa, COLOMbIa
14
al relacionar variables en los aspectos salariales del sector financiero de Villavi-
cencio encontramos una correlación significativa (sig. bilateral 0,000), entre la ca-
tegoría del cargo y el salario se presenta una correlación positiva (0,716**), donde a 
medida que crece la categoría del cargo, también aumenta el salario (Tabla 2). para 
el número de personas a cargo y el salario se presentando una correlación positiva, 
es decir que entre más personas a cargo mayor será el salario (0,695**).
tabla 2.
Relación entre el salario, la categoría del cargo y las personas a cargo.
 Salario Categoría del Cargo Personas a Cargo
Salario 
Correlación de Pearson 1 0,716** 0,695**
sig. (bilateral) 0,000 0,000
Personas a Cargo
Correlación de Pearson 0,695** 0,721** 1
sig. (bilateral) 0,000 0,000
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboración propia.
Incentivos y aumentos salariales
En cuanto a los incentivos aplicados a los trabajadores, como se observa en la Figura 
4, frecuentemente son aplicados en dinero y especie. Por otro lado, las empresas del 
sector que, si aplican salario emocional a sus empleados, son quienes han realizado 
aumentos salariales más veces en los últimos cuatro años.
 
Reconocimiento Tiempo  Dinero Especie






Figura 4. Incentivos aplicados en el sector financiero.
Fuente: Elaboración propia.
Mientras que los beneficios sociales brindados al interior de las empresas que perte-
necen a este sector, como se observa en la Figura 5 son diversos. Los que casi nunca 
se otorgan son los servicios de guardería y odontología, mientras que la estabilidad 
laboral, el descanso por nacimiento o matrimonio y la capacitación casi siempre son 
adquiridos por los empleados.
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Bonos económicos o Sodexo
Apoyo para compra de vivienda
Seguros de Vida
Posibilidad de Ascenso
Brigadas de promoción de la Salud
Flexibilidad en los horarios
Tiempos de recreación o deporte
Seguro contra accidentes
Auxilio de alimentación




Figura 5. Incentivos aplicados en el sector financiero.
Fuente: Elaboración propia.
Relación entre la educación, la experiencia y el salario
El salario en este sector como se observa en la Tabla 3, está influenciado por va-
riables como: la educación (mínima es bachiller y la máxima es la de profesional en 
carreras administrativas o afines a las ciencias económicas), la experiencia (desde 
los 5 hasta los 23 meses y varía de acuerdo con la categoría de cargo y el estudio) y 
las personas a cargo (depende del cargo y la educación)
El salario presenta una relación de 0,477** con la educación, y una correlación de 
0,604** con la experiencia, es decir que en ambos factores se presenta una relación 
positiva lo que se demuestra es que a mayor educación y experiencia se reconoce más 
salario (Tabla 4).
tabla 4.
Relación entre la educación, la experiencia y el salario
 Educación Experiencia Salario
Educación Correlación de Pearson 1 0,598** 0,477**
 sig. (bilateral) 0,000 0,000
Experiencia Correlación de Pearson 0,598** 1 0,604**
 sig. (bilateral) 0,000 0,000
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboración propia.
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tabla 3.
Características del salario en el sector financiero.
Categoría / 





















































































contaduría 12 0 1.834.000 559
Equidad de 
género












18 10 4.411.333 1.345 Mujeres
Gerente Especialista en áreas contables 23 19 8.249.471 2.514 Hombres
Fuente: Elaboración propia.
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Relación entre el salario y la equidad de género
Los ingresos económicos independientemente del cargo que se ocupe presentan sus 
diferencias para hombres y mujeres como se puede evidenciar en la Tabla 5, presen-
tándose la mayor diferencia salarial en el cargo de gerente, donde están por encima 
los hombres con una diferencia de 3.492.556 pesos.
tabla 5.
Promedio de salario por equidad de género.
Categoría del cargo Nombre del cargo Mujeres Hombres Equidad de género
auxiliar auxiliar de servicios generales 887.500
 Cajero auxiliar 1.005.133 957.600 1.250.000
 Guarda de seguridad 1.258.333
Asistente Analista de crédito 2.011.111 3.244.444 3.150.000
Analista de crédito Junior 1.300.000 
Asistente administrativa 1.003.038 945.000 1.250.000
Cajero principal 1.489.285 1.366.666
Asesor operativo Asesor comercial 1.545.000 1.473.125 1.450.000
 Asesor integral 828.116
 Ejecutivo comercial 2.450.000 3.200.000 1.500.000
Supervisor Coordinador 2.085.000
Profesional Contador 1.834.000
Jefe de primera línea Jefe de recursos humanos 1.834.000 3.000.000
subdirector 4.844.667 4.217.000 3.500.000
Gerente Gerente 6.613.000 10.105.556 3.000.000
Fuente: Elaboración propia.
Teniendo en cuenta el tamaño de la organización como se observa en la Figura 6, en 
cuanto a las que tienen entre 10 y 50 personas ocasionalmente son mujeres, comparado 
con aquellas que tienen entre 51 y 200 personas donde frecuentemente son mujeres.
 
Mujeres Hombres Equidad de género
Entre 10 y 50 personas 57% 29% 14%
Entre 51 y 200 personas 64% 29% 7%







Figura 6. Equidad de género por cantidad de empleados.
Fuente: Elaboración propia.
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De acuerdo con la categoría del cargo, el supervisor casi siempre presenta igual 
cantidad de hombre y mujeres, los profesionales casi siempre son puestos que ocupan 
los hombres dentro de las empresas (Figura 7).
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Analista de crédito














































Figura 7. Equidad de género de acuerdo con la categoría de cargo.
Fuente: Elaboración propia.
El contrato a término indefinido ocasionalmente se presenta para el sexo femenino, 
mientras que en los hombres es a término fijo. Los meses de experiencia requeridos 















 Figura 8. Equidad de género de acuerdo con el tipo de contrato.
Fuente: Elaboración propia.
dIscusIones
La experiencia al momento de contratar al personal en las organizaciones se convierte 
en un factor importante para la ubicación en cargos superiores no solo de las mujeres 
sino para toda persona que aspira a alcanzar mejores niveles jerárquicos en las 
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organizaciones (Pérez & Ávila, 2009). sin embargo, en este sector se requieren casi 
los mismos meses de experiencia para hombres y mujeres.
En el informe de la Comisión Económica para américa Latina-CEpaL sobre polí-
ticas laborales con enfoque de género en Chile: “La gran mayoría de los empleados y 
empleadas en el sector financiero cuentan con contrato laboral de carácter indefinido” 
(CEPAL, 2004, p. 33). aunque en el sector financiero en Villavicencio casi siempre se 
contrata directamente, existe un porcentaje del 9% donde se hace subcontratación o 
intermediación laboral y se presenta en el cargo guarda de seguridad. Teniendo en 
cuenta que este tipo de vinculación no es tan alta como en otros sectores tales como 
salud, telecomunicaciones, minero y energético, ha mostrado una tendencia de creci-
miento sostenido en la última década (Escuela Nacional sindical-ENS, 2015; Rojas, 
2016). En el estudio realizado por García en 2014, se observó que, de cada 100 tra-
bajadores, 22 son subcontratados (Vargas, 2017). 
Por otro lado, el término de contrato del personal casi siempre tiende a ser término 
indefinido. Los contratos son documentos con los que las organizaciones vinculan 
formalmente a sus empleados, es donde se establecen las responsabilidades, funcio-
nes y obligaciones. sin embargo, no es el único medio para atraer personal, hoy día 
existen otros tipos de contrato como: arrendamiento de servicios, ejecuciones de obra, 
mandatos civiles y mercantiles, contratos asociativos (Gárate, 2007; Rojas, 2016). 
El sector presenta una jornada laboral tiempo completo y fue en Europa para 1985, 
cuando el empleo a tiempo parcial paso de ser el 13% al 18,2% en 2002 del empleo to-
tal de UE (Medialdea y Álvarez, 2005). Mientras que existen otras jornadas también 
con beneficios, por ejemplo, para Cervantes (2005) la flexibilidad laboral permite que 
los empleados tengan una mayor calidad de vida (Castro y Londoño, 2019).
Casi siempre se otorgan incentivos en dinero, esto teniendo en cuenta las caracte-
rísticas de las empresas, siendo así que para una organización es muy importante 
aplicar un plan de incentivos que motive al personal y logren un mayor desempeño en 
sus actividades generando más beneficios para la empresa (Camargo y Frade, 2015). 
Así mismo a nivel nacional se otorgando compensaciones “como salario emocional, 
entre los que se destacan home office, bono variable anual por resultados, que son 
otorgado a posiciones gerenciales o de dirección” (Miniot, 2018, p. 88) y finalmente, 
para posiciones número uno financieras, carro compañía. 
Los beneficios sociales que casi nunca se otorgan son el servicio de guardería y odon-
tología. Gracias a las convenciones colectivas de trabajo entre empleadores y trabaja-
dores del sector han logrado incrementar gradualmente los ingresos adicionales no 
salariales, que amplían la satisfacción de necesidades que contribuyen al crecimiento 
como ser humano y que generan oportunidades en materia de educación (ENS, 2015).
Por otro lado, para asignar los salarios de los cargos se aplican técnicas cualitativas 
como el sistema de clasificación desarrollado por el sistema de Categorías predeter-
minadas o sistema de Gradación previa y se define de acuerdo con las funciones y 
requisitos del cargo (González, 1955). En los casos donde se fija una tasa mensual, 
semanal o diaria, se deberían remunerar a los trabajadores de forma proporcional 
con respecto a la remuneración de las horas normales de trabajo de una persona em-
pleada a tiempo completo (Organización Internacional del Trabajo-OIT, 2020).
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Las fechas de pago frecuentemente son puntuales y solo en el 28% de los pagos se ha-
cen entre los 10 días después, teniendo en cuenta que “con la remuneración monetaria 
el trabajador adquiere bienes y servicios fundamentales para la vida, como alimentos, 
transporte, recreación, entre otros” (Barriga y Rendon, 2016, p. 68), de igual manera 
se ven afectados al no tener pagos frecuentes puesto que serán mayores los inconve-
nientes, lo que afecta su desempeño. Estos pagos casi siempre son por transferencia 
bancaria. según el informe económico 2018 de asobancaria “el número de transaccio-
nes digitales que se hicieron en el primer semestre de 2017 creció 35,4%” (Montoya, 
2018, p. 1). así pues, “las transferencias electrónicas se han ido posicionando como una 
herramienta propicia y eficiente para la ejecución de pagos masivos como la nómina, 
el pago a proveedores o el giro de subsidios” (Castro, 2017, p. 20).
Frente a la equidad de género en este sector no se presentan dificultades, debido a 
que los salarios no presentan diferencias superiores a los 3.500.000 pesos, los términos 
de contrato muy pocas veces son fijos y ocasionalmente son a término indefinido para 
ambos géneros. En la mayoría de las entidades del sector financiero la vinculación 
de la mujer ha llevado a alterar los tradicionales roles de género en la incorporación. 
pues para ellas trabajar en el sector financiero representa mayores ingresos por hora 
que en el sector transporte, lo que lo hace mucho más atractivo, lo cual es un sector 
que aporta tecnología para el desarrollo de sus labores que están relacionadas con un 
seguimiento continuo y mejor dinamismo que podrían reflejarse en una mejor com-
pensación (Gazca, sánchez, Culebro y Zabala, 2019).
En el caso de Chile las cifras registradas en la CASEN muestran que las mujeres 
ocupan el 1,0% de los cargos directivos, en la alta gerencia, frente a un 4,5% en el 
caso de los varones. Del total de los administrativos las mujeres representan más del 
62% (amalia Mauro, 2004, p.26). para el caso de Venezuela, los “hombres se ubican 
mayormente en el área de caja y las mujeres en el área operativa, atención al público, 
promotoras de servicios, en las vicepresidencias y en las gerencias medias y altas” 
(González, 1955, p. 12).
conclusIones
El sector financiero de la ciudad de Villavicencio tiene un ambiente de trabajo ameno 
para la población que quiera formar parte, aunque los requisitos de educación son 
superiores a bachiller los salarios están acordes a los requisitos, además es un sector 
que no presenta problemas de inequidad de género.
El sector financiero el salario depende de la experiencia, la educación, la categoría 
del cargo, el número de personas a cargo, y las características de contratación de per-
sonal son: directa con modalidad de salario fija a término indefinido, periodicidad de 
pago quincenal y mensual donde frecuentemente se paga en las fechas establecidas 
mediante transferencia bancaria. Los trabajadores son entre jóvenes y adultos, con 
un promedio de 6 días laborados a la semana en, con jornadas casi siempre tiempo 
completo.
Las empresas que aplican incentivos salariales son quienes han realizado más au-
mentos salariales en los últimos cuatro años. Entre los incentivos y beneficios sociales 
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que casi siempre son brindados a los empleados están: dinero, especie, estabilidad 
aboral, descanso por nacimiento o matrimonio y capacitación. Los beneficios que casi 
nunca se otorgan son: servicios de guardería y odontología.
Los cargos que requieren un mayor nivel de educación y experiencia son aquellos 
en los que se tienen más personas a cargo, y obtienen una remuneración salarial más 
alta, en estos casos se encuentran los cargos de gerentes.
Las mujeres tienen un alto grado de participación en este sector, pues hacen pre-
sencia en casi todas las categorías de cargos, sin embargo, se nota una diferencia sig-
nificativa de 3.492.556 pesos en los salarios de los dos sexos, donde los hombres son 
quienes obtiene mayores ingresos.
Los cargos donde los hombres ganan más que las mujeres son: analista de crédito, 
ejecutivo comercial y gerentes, sin embargo, hay cargos en los que solo se contratan 
hombres, como es el caso del guarda de seguridad y contador.
Las empresas con menos de 200 empleados son quienes contratan mayormente a 
mujeres, el cargo de profesional es el único donde casi siempre se contratan hombres 
y en el cargo de supervisor es el único, donde casi siempre se presenta igual cantidad 
de hombres y mujeres.
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